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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh PsyCap terhadap komitmen 
organisasi dan perilaku kewargaorganisasian pada karyawan. Metode penelitian 
yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif dengan alat pengumpul data 
berupa kuesioner, yang terdiri dari skala perilaku kewargaorganisasian, skala 
komitmen organisasi, dan skala PsyCap. Teknik sampling yang digunakan adalah 
purposive sampling dengan subjek berjumlah 150 karyawan dengan karakteristik 
telah bekerja selama minimal 1 tahun. Analisis data yang digunakan yaitu 
analisis regresi ganda. Hasil analisis menunjukkkan bahwa terdapat pengaruh 
PsyCap secara keseluruhan terhadap perilaku kewargaorganisasian dengan nilai 
R-square sebesar 0,367 dengan taraf signifikansi 0,000 (p<0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa PsyCap secara keseluruhan memiliki pengaruh sebesar 
36,7% terhadap perilaku kewargaorganisasian, sedangkan sisanya 63,3% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya. Sedangkan hasil analisis menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh PsyCap secara bersama-sama terhadap komitmen 
organisasi dengan nilai R-square sebesar 0,107 dengan taraf signifikansi 0,000 
(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa PsyCap secara keseluruhan memiliki 
pengaruh sebesar 10,7% terhadap komitmen organisasi, sedangkan sisanya 
89,3% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya. 
 
Kata Kunci: Karyawan, Komitmen Organisasi, Perilaku Kewargaorganisasian, 
Psychological Capital 
 
THE INFLUENCE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL TOWARDS 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND ORGANIZATIONAL 




The research aims is to examine the influence of PsyCap toward organizational 
commitment and OCB of employee. The research method used is quantitative research 
method with of questionnaire consisting of OCB, organizational commitment, and 
PsyCap scale as data collecting instrument. The sampling technique used is non-
probability sampling with 150 employees with the characteristic of minimal 1-year period 
of work. The data analysis used is multiple regression analysis. The result of analysis 
indicates that there is an influence of PsyCap as whole in OCB with R-square value as 
much as 0,367 with level of significance 0,000 (p<0,05). It means that the PsyCap as 
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whole gives influence as much as 36, 7% in OCB, while the rest 63, 3% influenced by 
other factors. For the result of analysis, it indicates that there is an influence of PsyCap 
as whole to organizational commitment with R-square value as much as 0,107 with level 
of significance 0,000 (p<0,05). It means that PsyCap as whole gives influence as much as 
10, 7% to organizational commitment, while the rest 89, 3% is influenced by other 
factors. 
 






Efektifitas suatu organisasi dapat 
dilihat dari interaksi kerja pada tingkat 
individual, kelompok, dan sistem-sistem 
organisasi yang menghasilkan output ma-
nusia yang memiliki tingkat absensi yang 
rendah, perputaran karyawan yang ren-
dah, minimnya perilaku menyimpang da-
lam organisasi, tercapainya kepuasan ker-
ja dan juga karyawan harus memiliki Or-
ganizational Citizenship Behavior (OCB) 
(Robbins dan Judge, 2009). Organiza-
tional Citizenship Behavior atau dalam 
bahasa Indonesia yaitu Perilaku Kewar-
gaorganisasian yang merupakan perilaku 
organisasi yang diharapkan muncul pada 
karyawan. Perilaku kewargaorganisasian 
dapat mengidentifikasi perilaku karya-
wan sehingga dapat disebut sebagai war-
ga organisasi yang baik atau good citizen. 
Robbins dan Judge (2009), me-
nyatakan bahwa kualitas SDM yang ber-
pengaruh kuat terhadap kinerja organisasi 
adalah komitmen organisasi. Tingginya 
komitmen karyawan dapat mempengaru-
hi usaha suatu perusahaan secara positif. 
Komitmen karyawan diperlukan oleh pe-
rusahaan dan merupakan faktor penting 
bagi perusahaan dalam rangka memper-
tahankan kinerja perusahaan. Mengingat 
pentingnya aspek SDM sebagai salah 
satu sumber daya utama di setiap pe-
rusahaan, keberadaan SDM dipandang 
sebagai modal (human capital) bagi orga-
nisasi. Ini merupakan perubahan para-
digma dari sebelumnya yang memandang 
SDM sebagai aset perusahaan.  
Perusahaan kini mulai menerapkan 
strategi pengembangan kompetensi Hu-
man Capital yang merupakan salah satu 
cara pengembangan kompentensi SDM 
agar dapat mendukung dalam pencapaian 
tujuan organisasi. Human capital biasa-
nya disamakan dengan pengetahuan, ke-
terampilan, kemampuan, atau kompetensi 
yang berasal dari pendidikan, pengala-
man, dan keterampilan khusus yang da-
pat diidentifikasi (Luthans & Youssef, 
2004). Konsep human capital ini sebagai 
pertimbangan untuk semua kemampuan 
individu apakah kemampuan tersebut me-
rupakan bawaan lahir ataukah diperoleh 
dari hasil belajar. Setiap orang memilki 
gen tertentu, yang dapat menentukan 
kemampuan bawaannya. Sifat yang ber-
kualitas, yang berharga, dan dapat diting-
katkan dengan cara yang tepat, akan di-
anggap sebagai human capital. 
Berdasarkan konsep psikologi posi-
tif, Luthans (Peterson & Spiker, 2005) 
mengusulkan Positive Organizational 
Behavior (POB). POB berorientasi pada 
kekuatan sumber daya manusia yang 
positif dan kapasitas psikologis yang da-
pat diukur, dikembangkan, dan dikelola 
untuk perbaikan kinerja yang lebih baik 
di tempat kerja saat ini. Kapasitas POB 
meliputi self-efficacy, hope, optimism, 
dan resiliency. Penggabungan keempat 
komponen tersebut membentuk suatu 
modal yaitu Psychological Capital yang 
merupakan salah satu konsep PIES Hu-
man Capital. Dalam penelitian ini Psy-
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chological capital disebut dengan Psy-
Cap. 
Organisasi dan individu penting un-
tuk mempersiapkan diri untuk persaingan 
global yang ada dan salah satu cara yang 
dapat dilakukan untuk tiap individu ada-
lah dengan cara meningkatkan PsyCap 
mereka yang merupakan aset atau modal 
yang telah ada pada tiap diri individu 
tersebut. PsyCap inilah yang akan  me-
nyempurnakan potensial sumber daya 
manusia tersebut (Luthans, Youssef, & 
Avoilio, 2007). 
PsyCap sebagai prediktor komit-
men organisasi dan perilaku kewargaor-
ganisasian pada manajer di dua perusa-
haan yang berbeda di India menunjukkan 
bahwa PsyCap secara positif memeng-
aruhi komitmen organisasi dan perilaku 
kewargaorganisasian pada karyawan. Ha-
sil dari meta-analisis mengenai pengaruh 
PsyCap pada sikap, perilaku, dan kinerja 
karyawan di Amerika Serikat pada sektor 
jasa yang dilakukan oleh Avey, Reichard, 
Luthans, dan Mhatre (2011) menunjuk-
kan bahwa adanya hubungan positif yang 
signifikan antara PsyCap dengan perilaku 
organisasi yang diharapkan, yaitu perila-
ku kewargaorganisasian, dan adanya hu-
bungan positif yang signifikan antara 
PsyCap dengan sikap kerja karyawan 
yang diharapkan yaitu, kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan kesejahteraan 
psikologis.  
Hal ini menunjukkan bahwa indi-
vidu yang memiliki PsyCap yang tinggi 
lebih optimis, percaya diri, dan tangguh, 
sehingga mengharapkan hal-hal yang ba-
ik terjadi kepada dirinya. Perilaku organi-
sasi dan sikap kerja yang diharapkan se-
bagian besar telah dipelajari dan berkai-
tan dengan PsyCap adalah perilaku ke-
wargaorganisasian dan komitmen orga-
nisasi. Hasil penelitian ini memberikan 
rekomendasi dengan bukti yang kuat un-
tuk menggunakan PsyCap dalam program 
manajemen sumber daya manusia dan 
untuk meningkatkan kinerja. Mengacu 
dari uraian mengenai penelitian terdahulu 
dan permasalahan yang ada, maka dapat 
disimpulkan bahwa pentingnya karyawan 
memiliki perilaku dan sikap kerja yang 
diharapkan ada dalam organisasi untuk 
mendukung pencapaian tujuan organisasi, 
dan adanya hubungan yang positif dari 
PsyCap terhadap perilaku dan sikap kerja 
yang diharapkan, dalam penelitian ini 
adalah komitmen organisasi dan perilaku 
kewargaorganisasian pada karyawan.  
Oleh karena itu, melalui penelitian 
ini akan diteliti seberapa besar pengaruh 
PsyCap terhadap komitmen organisasi 





Sesuai dengan tujuan penelitian 
yaitu untuk mengetahui pengaruh PsyCap 
terhadap komitmen organisasi dan peri-
laku kewargaorganisasian pada karya-
wan, maka penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Partisipan dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT X 
yang berlokasi di Jakarta Barat dan PT Y 
yang berlokasi di Jakarta Timur, dan 
lembaga pemerintahan Z yang berlokasi 
di Jakarta Selatan. Partisipan dalam pene-
litian ini sebanyak 150 orang. Penelitian 
ini menggunakan teknik non probability 
sampling yaitu dengan metode purposive 
sampling. 
Data-data dalam penelitian ini di-
peroleh melalui metode angket atau kue-
sioner. Kuesioner dalam penelitian ini 
terdiri dari data diri responden, Skala 
Perilaku Kewargaorganisasian, Skala Ko-
mitmen Organisasi, dan Skala PsyCap. 
Data diri responden terdiri dari jenis ke-
lamin, usia, masa kerja, dan unit kerja.  
Skala Perilaku Kewargaorganisa-
sian, Skala Komitmen Organisasi, dan 
Skala PsyCap mengacu pada skala Likert 
enam tingkat, yaitu bergerak dari Sangat 
Sesuai, Sesuai, Agak Sesuai, Agak Tidak 
Sesuai, Tidak Sesuai, dan Sangat Tidak 
Sesuai. Pernyataan yang terdapat pada 
skala tersebut terdiri dari dua tipe yaitu 
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pernyataan yang bersifat favorable dan 
unfavorable. 
Pengukuran perilaku kewargaorga-
nisasian dalam penelitian ini mengadap-
tasi dan memodifikasi alat ukur dari 
penelitian (Organ, Podsakoff, & Mac-
Kenzie, 2006), yang kemudian dalam 
analisis datanya dikelompokkan menjadi 
dua dimensi, yaitu OCB-O dan OCB-I. 
OCB-O terdiri dari sportsmanship, civic 
virtue dan conscientiousness, dan OCB-I 
terdiri dari altruism dan courtesy. Alat 
ukur perilaku kewargaorganisasian ini 
terdiri dari 24 butir pernyataan. 
Pengukuran komitmen organisasi 
mengadaptasi dan memodifikasi dari Or-
ganizational Commitment Questionna-ire 
(OCQ) yang diperkenalkan oleh Por-ter 
dan Smith pada tahun 1970. OCQ terdiri 
dari 15 butir pernyataan. Kemu-dian 
ditambahkan 15 butir pernyataan baru. 
Pengukuran psychological capital dalam 
penelitian ini mengadaptasi dan memo-
difikasi dari Psychological Capital Ques-
tionnaire (PCQ) yang dikembang-kan 
oleh Luthans, Youssef, & Avolio (2007). 
PCQ terdiri dari 24 butir per-nyataan 
yang terdiri dari 4 dimensi yang terdapat 
dalam psychological capital, yaitu self-
efficacy, optimism, hope, dan resiliency. 
Kemudian ditambahkan 16 butir pernya-
taan baru. 
 Teknik analisis data yang diguna-
kan dalam penelitian ini untuk menguji 
pengaruh psychological capital (X) ter-
hadap komitmen organisasi (Y2) dan 
perilaku kewargaorganisasian (Y1) yaitu, 
teknik analisis regresi ganda dengan ban-
tuan program IBM SPSS Statistics. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
  
Teknik analisis data yang diguna-
kan untuk uji hipotesis dalam penelitian 
ini adalah analisis regresi ganda (multiple 
regression). Uji regresi dilakukan pada 
variabel PsyCap (self-efficacy, hope, 
resiliency, dan optimism) secara keselu-
ruhan dan secara masing-masing dimensi 
terhadap variabel perilaku kewargaorg-
anisasian, variabel PsyCap (self-efficacy, 
hope, resiliency, dan optimism) secara 
masing-masing terhadap OCB-O, varia-
bel PsyCap (self-efficacy, hope, resilien-
cy, dan optimism) secara masing-masing 
terhadap OCB-I, dan variabel PsyCap 
(self-efficacy, hope, resiliency, dan opti-
mism) secara keseluruhan dan masing-
masing terhadap variabel komitmen orga-
nisasi.  
Hasil analisis regresi ganda pada 
variabel PsyCap secara keseluruhan ter-
hadap komitmen organisasi dan variabel 
PsyCap secara keseluruhan terhadap peri-
laku kewargaorganisasian dapat dilihat 
pada Tabel 1. 
Hipotesis 1: Berdasarkan hasil ana-
lisis pada tabel 1 didapatkan nilai R-
square sebesar 0,367 dengan taraf signi-
fikansi 0,000 (p<0,05). Artinya terdapat 
pengaruh yang sangat signifikan sebesar 
36,7% dari variabel PsyCap terhadap pe-
rilaku kewargaorganisasian, sedangkan 
sisanya 63,3% dipengaruhi oleh faktor-
faktor lainnya. Hal ini menunjukkan bah-
wa hipotesis “Ada pengaruh dari psycho-
logical capital terhadap perilaku kewar-
gaorganisasian”, diterima.  
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Hipotesis 2: Berdasarkan hasil ana-
lisis pada Tabel 1, didapatkan nilai R-
square sebesar 0,107 dengan taraf signi-
fikansi 0,000 (p<0,05). Artinya ada peng-
aruh yang sangat signifikan sebesar 10,% 
dari variabel PsyCap terhadap komitmen 
organisasi, sedangkan sisanya 89,3% di-
pengaruhi oleh faktor-faktor lainnya. Hal 
ini menunjukkan bahwa hipotesis “Ada 
pengaruh dari psychological capital ter-
hadap komitmen organisasi”, diterima. 
Hasil analisis regresi ganda dengan 
metode stepwise pada masing-masing di-
mensi PsyCap (self-efficacy, hope, res-
iliency, dan optimism) terhadap perilaku 
kewargaorganisasian, OCB-O dan OCB-
I, dan masing-masing dimensi PsyCap 
(self-efficacy, hope, resiliency, dan opti-
mism) terhadap komitmen organisasi da-
pat dilihat pada Tabel 2.  
Berdasarkan uraian hasil analisis pa-
da tabel 2, maka dapat disimpulkan bah-
wa PsyCap secara keseluruhan mem-
pengaruhi komitmen organisasi dan peri-
laku kewargaorganisasian. Namun, tidak 
semua dimensi PsyCap secara masing-
masing (self-efficacy, hope, resiliency, & 
optimism) mempengaruhi komitmen or-
ganisasi dan perilaku kewargaorganisa-
sian.  
Deskripsi subjek dilakukan dengan 
melihat identitas subjek dengan meng-
gunakan perhitungan rerata empirik pada 
setiap variabel. Karakteristik subjek yang 
ditentukan dalam penelitian ini adalah je-
nis kelamin, usia, dan lama bekerja. Re-
rata empirik deskripsi subjek berdasarkan 
jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel 3. 
Berdasarkan rerata empirik pada 
Tabel 3 menunjukkan bahwa subjek ber-
jenis kelamin pria dalam penelitian ini 
memiliki rerata empirik yang lebih tinggi 
daripada subjek wanita pada variabel 
PsyCap. Sedangkan, subjek wanita me-
miliki rerata empirik yang lebih tinggi 
daripada subjek pria pada variabel peri-
laku kewargaorganisasian dan komitmen 
organisasi. Kemudian, rerata empirik des-
kripsi subjek berdasarkan rentang usia 
dapat dilihat pada tabel 4. 
 
Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis dengan Metode Stepwise 






















































































































Total 150 100% - - - 
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Tabel 4. Deskripsi Subjek Berdasarkan Rentang Usia 









91 60,67% 102,18 113,38 170,48 
Dewasa madya 
(41-65 tahun) 
59 39,33% 107,44 122,85 172,27 
Total 150 100% - - - 
 
Tabel 5. Deskripsi Subjek Berdasarkan Masa Kerja 







1-10 tahun 68 45,33% 100,96 110,09 169,41 
11-20 tahun 
21-30 tahun 
















Total 150 100% - - - 
 
Berdasarkan rerata empirik pada 
Tabel 4 menunjukkan bahwa subjek dal-
am rentang usia dewasa madya (41-65 
tahun) dalam penelitian ini memiliki re-
rata empirik yang lebih tinggi daripada 
subjek wanita pada ketiga variabel, yaitu 
perilaku kewargaorganisasian, komitmen 
organisasi, dan PsyCap. Sementara rerata 
empirik deskripsi subjek berdasarkan ma-
sa kerja dapat dilihat pada Tabel 5. 
Berdasarkan rerata empirik pada 
tabel di atas menunjukkan bahwa subjek 
dengan masa kerja lebih dari 30 tahun da-
lam penelitian ini memiliki rerata empirik 
yang tertinggi daripada kelompok subjek 
dengan masa kerja lainnya pada variabel 
perilaku kewargaorganisasian dan komit-
men organisasi. Sedangkan subjek deng-
an masa kerja 21 sampai 30 tahun dalam 
penelitian ini memiliki rerata empirik 
yang tertinggi daripada kelompok subjek 
dengan masa kerja lainnya pada variabel 
PsyCap. 
Analisis menunjukkan nilai signify-
kansi sebesar 0,000 (p<0,05). Hal ini ber-
arti bahwa ada pengaruh yang signifikan 
antara PsyCap (self-efficacy, hope, resi-
liency, dan optimism) secara keseluruhan 
terhadap perilaku kewargaorganisasian 
pada karyawan. Hasil analisis juga me-
nunjukkan nilai R-square yaitu 0,367, 
yang berarti bahwa PsyCap (self-efficacy, 
hope, resiliency & optimism) secara kese-
luruhan memberikan pengaruh sebesar 
36,7% terhadap perilaku kewargaorga-ni-
sasian, sedangkan sisanya sebesar 63,3% 
dipengaruhi oleh fakor lain yang tidak 
disertakan sebagai variabel bebas dalam 
penelitian ini.  
 PsyCap merupakan salah satu pre-
diktor perilaku kewargaorganisasian. Hal 
ini menujukkan bahwa penting halnya 
dalam meningkatkan PsyCap yang me-
rupakan aset atau modal yang telah ada 
pada tiap diri individu yang dapat me-
ningkatkan perilaku positif yang diharap-
kan ada pada karyawan yaitu perilaku ke-
wargaorganisasian. Ketika PsyCap di-
kembangkan dan menjadi satu kesatuan 
yang membentuk komponen unik akan 
membentuk sisi positif dari kehidupan in-
dividu di tempat kerja (Katongole, 2013) 
dan mendorong perilaku di luar deskripsi 
pekerjaan mereka (perilaku kewargaorga-
nisasian) (Katongole, 2013). 
Hasil uji regresi ganda dengan me-
tode stepwise juga menunjukkan nilai 
signifikansi untuk regresi self-efficacy 
sebesar 0,021 (p<0,05) dan untuk regresi 
hope sebesar 0,002 (p<0,05). Hal ini 
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menunjukkan bahwa hanya self-efficacy 
dan hope yang secara signifikan meme-
ngaruhi perilaku kewargaorganisasian. 
Selain itu, diperoleh nilai R-square se-
cara parsial yaitu sebesar 0,024. Hal ini 
berarti self-efficacy memiliki pengaruh 
sebesar 2,4% terhadap perilaku kewarga-
organisasian. Kemudian, hope memiliki 
pengaruh terhadap perilaku kewargaorga-
nisasian dengan nilai R-square sebesar 
0,332. Hal ini berarti hope memiliki 
pengaruh sebesar 33,2% terhadap perila-
ku kewargaorganisasian.  
Self-efficacy didefinisikan sebagai 
keyakinan individu tentang kemampuan-
nya untuk mengoptimalkan motivasi, 
sumber daya kognitif, atau tindakan yang 
diperlukan untuk berhasil melaksanakan 
tugas tertentu dalam konteks tertentu dan 
ditandai dengan adanya usaha yang ek-
stra dan ketekunan yang ulet dalam 
menyelesaikan tugasnya (Avey, Patera, & 
West, 2006). Individu yang memiliki 
self-efficacy yang tinggi cenderung per-
caya bahwa mereka memiliki kemam-
puan untuk menghadapi situasi yang ada.  
Kemudian, individu dengan hope yang 
tinggi memiliki kapasitas untuk menetap-
kan dan mencapai tujuan sedemikian 
rupa sehingga mereka tetap termotivasi 
selama proses pencapaian tujuan. Indi-
vidu yang berharap (hope) lebih mungkin 
untuk memiliki tujuan fungsional, dan 
memberikan motivasi yang mengarahkan 
untuk bekerja untuk mencapai tujuan. 
Dengan demikian, individu yang 
memiliki self-efficacy dan hope yang 
tinggi ketika diharapkan dengan rintang-
an, karyawan tersebut cenderung bereaksi 
dengan cara yang produktif, mengum-
pulkan sumber daya, terlibat dalam kerja 
tim, membantu dan mencari bantuan, 
membuat rencana aksi, dan memikirkan 
dampak perbuatannya pada orang lain, 
daripada berfokus pada keberadaan dan 
sifat masalah yang ada. Akibatnya, indi-
vidu dengan self-efficacy yang tinggi le-
bih cenderung untuk menampilkan peri-
laku perilaku kewargaorganisasian bah-
kan ketika menghadapi situasi sulit. Hasil 
uji regresi ganda dengan metode stepwise 
menunjukkan nilai signifikansi untuk 
regresi resiliency sebesar 0,000 (p<0,05) 
dan untuk regresi optimism sebesar 0,013 
(p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 
hanya resiliency dan optimism yang se-
cara signifikan mempengaruhi OCB-O 
pada karyawan. Selain itu, diperoleh nilai 
R-square secara parsial yaitu sebesar 
0,303. Hal ini berarti resiliency memiliki 
pengaruh sebesar 30,3% terhadap OCB-
O. Kemudian, optimism memiliki penga-
ruh terhadap OCB-O dengan nilai R-
square sebesar 0,028. Hal ini berarti 
optimism memiliki pengaruh sebesar 
2,8% terhadap OCB-O. 
 OCB-O adalah perilaku-perilaku 
yang memberikan manfaat bagi organisa-
si pada umumnya. Hasil analisis menun-
jukkan bahwa hanya resiliency dan opti-
mism yang secara signifikan mempenga-
ruhi OCB-O. Individu yang resilien me-
miliki penerimaan yang kuat dari realitas, 
keyakinan yang mendalam seringkali di-
topang oleh nilai-nilai yang dipegang te-
guh bahwa hidup ini bermakna. Mereka 
memiliki kemampuan untuk berimprovi-
sasi dan beradaptasi dengan perubahan 
(Avey, Patera, & West, 2006).  
Tujuan selanjutnya adalah untuk 
menguji apakah terdapat pengaruh Psy-
Cap (self-efficacy, hope, resiliency, dan 
optimism) secara terpisah terhadap OCB-
I. Hasil uji regresi ganda dengan metode 
stepwise menunjukkan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 (p<0,05) untuk hope. Hal 
ini menunjukkan bahwa hanya hope yang 
secara signifikan mempengaruhi OCB-I 
pada karyawan. Selain itu, diperoleh nilai 
R-square secara parsial yaitu 0,237. Hal 
ini berarti hope memiliki pengaruh 
sebesar 23,7% terhadap OCB-I. OCB-I 
adalah perilaku yang secara langsung 
memberikan manfaat bagi individu lain 
dan secara tidak langsung juga mem-
berikan kontribusi terhadap organisasi. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa hanya 
hope yang secara signifikan mempenga-
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ruhi OCB-I. Individu dengan hope yang 
tinggi akan memiliki ketekunan dalam 
berharap dan juga mengusahakan upaya 
untuk mencapai keberhasilan dalam pe-
kerjaan, misalnya membantu rekan kerja 
yang tidak masuk kerja dan mempunyai 
perhatian personal pada orang lain yang 
implikasinya akan memberikan keun-
tungan bagi perusahaan. Hope melibat-
kan willpower yang dapat memicu moti-
vasi dan menjaga energi seseorang untuk 
mencapai tujuannya (Luthans, 2011). 
Analisis juga menunjukkan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05) da-
lam kaitannya dengan pengaruh antara 
PsyCap (self-efficacy, hope, resiliency, 
dan optimism) secara keseluruhan terha-
dap komitmen organisasi pada karyawan. 
Hal ini berarti bahwa ada pengaruh yang 
sangat signifikan antara PsyCap (self-
efficacy, hope, resiliency, dan optimism) 
secara keseluruhan terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan. Hasil analisis 
juga menunjukkan nilai R-square yaitu 
0,107 yang berarti bahwa PsyCap (self-
efficacy, hope, resiliency, dan optimism) 
secara keseluruhan memberikan penga-
ruh sebesar 10,7%, sedangkan sisanya se-
besar 89,3% dipengaruhi oleh fakor lain 
yang tidak disertakan sebagai variabel 
bebas dalam penelitian ini.  
Hasil uji regresi ganda dengan me-
tode stepwise juga menunjukkan nilai 
signifikansi untuk regresi resiliency se-
besar 0,000 (p<0,05). Hal ini menun-
jukkan bahwa hanya variabel resiliency 
yang sangat signifikan mempengaruhi 
komitmen organisasi. Selain itu, diper-
oleh nilai R-square secara parsial yaitu 
0,096. Hal ini berarti resiliency memiliki 
pengaruh sebesar 9,6% terhadap komit-
men organisasi. Karyawan yang memiliki 
resiliency yang tinggi akan lebih tabah 
dan bertahan dalam menghadapi berbagai 
permasalahan hingga mencapai tujuan 
kesuksesannya (Luthans, Youseff, & 
Avolio, 2007). Kemudian, penelitian ini 
juga melakukan analisis deskriptif pada 
ketiga variabel berdasarkan data diri sub-
jek sebagai analisis tambahan yang dapat 
memberikan gambaran masing-masing 
variabel pada subjek. Hasil analisis des-
kriptif subjek berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa subjek dengan jenis 
kelamin wanita dalam penelitian ini me-
miliki rerata empirik lebih tinggi dari-
pada subjek pria pada variabel perilaku 
kewargaorganisasian dan komitmen orga-
nisasi. Hal ini didukung oleh pernyataan 
dari Organ dan Ryan (1995) bahwa peri-
laku kerja seperti menolong orang lain, 
bersahabat dan bekerja sama dengan in-
dividu lain lebih menonjol dilakukan oleh 
wanita daripada pria, meskipun hampir 
semua penelitian menunjukkan persen-
tase yang berbeda mengenai jenis kela-
min. 
 Angle dan Perry (1981) menemu-
kan bahwa wanita memiliki komitmen 
organisasi yang lebih tinggi dibandingkan 
pria. Mowday, Porter, and Steers (1982) 
juga menyatakan bahwa wanita sebagai 
kelompok cenderung memiliki komitmen 
organisasi yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan pria. Wanita pada umumnya ha-
rus dapat mengatasi lebih banyak rintang-
an dalam mencapai posisi mereka dalam 
organsiasi sehingga keanggotaan dalam 
organisasi menjadi lebih penting bagi 
mereka. Sedangkan subjek pria dalam 
penelitian ini memiliki rerata empirik 
lebih tinggi daripada subjek wanita pada 
variabel PsyCap.  
Ditemukan dari Zimmerman (Ban-
dura, 1997) yang menyatakan bahwa 
pada bidang pekerjaan tertentu, pria me-
miliki self-efficacy yang lebih tinggi dari-
pada wanita, begitu pula sebaliknya, wa-
nita unggul dalam beberapa pekerjaan 
jika dibandingkan dengan pria. Kemu-
dian, Eisenberg dkk (2003) menyatakan 
bahwa pria memiliki tingkat resiliency 
yang lebih tinggi sehingga mampu ber-
adaptasi dengan berbagai macam kondisi 
untuk mengubah keadaan dan fleksibel 
dalam memecahkan masalah daripada 
wanita. Hasil analisis deskriptif subjek 
berdasarkan rentang usia menunjukkan 
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bahwa subjek dalam rentang usia dewasa 
madya (41 – 65 tahun) dalam penelitian 
ini memiliki rerata empirik lebih tinggi 
daripada subjek dalam rentang usia 
dewasa awal (20 – 40 tahun) pada ketiga 
variabel penelitian ini, yaitu perilaku 
kewargaorganisasian, komitmen organi-
sasi, dan PsyCap. Hal tersebut didukung 
oleh pernyataan dari Dyne dan Graham 
(2005) bahwa karyawan yang berusia 
lebih tua cenderung lebih mempunyai 
rasa keterikatan dan komitmen pada or-
ganisasi dibandingkan dengan yang ber-
usia lebih muda. Hal ini bukan saja 
disebabkan karena lebih lama tinggal di 
organisasi, tetapi dengan usia tuanya ter-
sebut, makin sedikit kesempatan karya-
wan untuk menemukan organisasi yang 
lain.  
Hal ini juga berkaitan dengan pe-
rilaku kewargaorganisasian, dimana keti-
ka seseorang memiliki komitmen or-
ganisasi yang tinggi maka ia akan me-
nunjukkan perilaku kewargaorganisasian 
karena adanya keinginan untuk ikut ber-
kontribusi dalam kesejahteraan organisasi 
dan karyawan dalam organisasi tersebut.  
Kemudian, sejauh penelusuran pe-
neliti, belum ditemukan adanya peneli-
tian yang menguji pengaruh usia terhadap 
PsyCap. Namun tidak dipungkiri adanya 
peran dari PsyCap, dimana PsyCap meru-
pakan suatu kapasitas internal dari dalam 
diri individu yang dapat mempengaruhi 
perilaku dan sikap yang diharapkan mun-
cul dalam organisasi (perilaku kewarga-
organisasian dan komitmen organisasi). 
PsyCap merupakan kapasitas psikologis 
yang dapat diukur, dapat meningkatkan 
performa kerja dan juga dapat dikem-
bangkan, namun dapat menurun ataupun 
sebaliknya meningkat sesuai dengan si-
tuasi atau kondisi yang ada (Luthans, 
Youseff, & Avolio, 2007) 
Hasil analisis deskriptif subjek ber-
dasarkan masa kerja menunjukkan bahwa 
subjek yang masa kerjanya lebih dari 30 
tahun dalam penelitian ini memiliki re-
rata empirik yang tertinggi daripada 
kelompok subjek dengan masa kerja lain-
nya pada variabel perilaku kewargaorga-
nisasian dan komitmen organisasi. Masa 
kerja ini berkaitan dengan usia seseorang 
yang telah bekerja pada suatu organisasi. 
Masa kerja menunjukkan hubungan yang 
positif dengan perilaku kewargaorgani-
sasian. Karyawan yang telah lama be-
kerja di dalam suatu organisasi akan 
memiliki kedekatan terhadap organisasi 
sehingga mampu menunjukkan loyalitas-
nya terhadap organisasi yang dinaungi-
nya (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & 
Bachrach, 2000). Kemudian, masa kerja 
memiliki korelasi positif dengan komit-
men organisasi (Mathieu & Zajac, 1990).  
Karyawan yang berada di tahap ak-
hir dari karirnya akan lebih beriorientasi 
untuk bertahan dalam pekerjaannya di-
bandingkan pekerja yang baru memasuki 
tahap awal karirnya. Tingkat komitmen 
organisasi bagi karyawan yang lebih la-
ma bekerja juga akan lebih stabil karena 
adanya ikatan struktural dan perilaku 
dengan organisasi, keinginan yang lebih 
kuat untuk menjaga stabilitas pekerjaan, 
dan kesulitan dalam mencari pekerjaan di 
tempat lain. Sedangkan subjek dengan 
masa kerja 21 sampai 30 tahun dalam 
penelitian ini memiliki rerata empirik 
yang tertinggi daripada kelompok subjek 
dengan masa kerja lainnya pada variabel 
PsyCap. Sejauh penelusuran peneliti, 
belum ditemukan adanya penelitian yang 
menguji pengaruh masa kerja terhadap 
PsyCap. Namun pernyataan Luthans, 
Youseff, dan Avolio (2007) dapat meng-
gambarkan bahwa PsyCap dapat menu-
run ataupun sebaliknya meningkat sesuai 
dengan situasi atau kondisi yang ada. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian, di-
temukan beberapa hal, yaitu terdapat 
pengaruh yang signifikan pada antara 
psychological capital (PsyCap) secara 
keseluruhan terhadap komitmen organi-
sasi dan PsyCap secara keseluruhan ter-
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hadap perilaku kewargaorganisasian pada 
karyawan. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa perilaku kewargaorganisasian di-
pengaruhi oleh PsyCap secara keselu-
ruhan sebesar 36,7%. Sedangkan hasil 
analisis dengan metode stepwise menun-
jukkan bahwa hanya self-efficacy dan ho-
pe yang secara signifikan memengaruhi 
perilaku kewargaorganisasian sebesar 
35,6%. Hanya resiliency dan optimism 
yang secara signifikan memengaruhi 
OCB-O sebesar 33,1%. Sedangkan hanya 
hope yang secara signifikan meme-
ngaruhi OCB-I sebesar 23,7%. 
Kemudian, komitmen organisasi di-
pengaruhi oleh PsyCap secara keseluruh-
an sebesar 10,7%. Sedangkan hasil ana-
lisis dengan metode stepwise menunjuk-
kan bahwa hanya resiliency yang secara 
signifikan mempengaruhi komitmen or-
ganisasi sebesar 9,6%. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa perilaku kewarga-
organisasian dan komitmen organisasi 
dapat dipengaruhi oleh PsyCap. Semakin 
tinggi skor PsyCap, maka diasumsikan 
semakin tinggi pula perilaku kewargaor-
ganisasian dan komitmen organisasi pada 
karyawan. Sebaliknya, semakin rendah 
skor PsyCap maka diasumsikan semakin 
rendah pula skor perilaku kewargaor-
ganisasian dan komitmen organisasi pada 
karyawan.  
Bagi peneliti selanjutnya yang akan 
meneliti mengenai komitmen organisasi 
dan perilaku kewargaorganisasian dapat 
meneliti lebih lanjut hal-hal yang mung-
kin memiliki pengaruh terhadap variabel 
tersebut, misalnya faktor-faktor yang 
memengaruhinya. Selain itu, dapat juga 
dilakukan penelitian yang lebih menda-
lam mengenai masing-masing dimensi 
pada PsyCap (self-efficacy, hope, resilie-
ncy, dan optimism). Penelitian selanjut-
nya juga dapat menggunakan subjek 
penelitian yang berbeda, misalnya pada 
karyawan yang lebih spesifik seperti kar-
yawan kontrak, karyawan pada unit-unit 
kerja tertentu, maupun pada subjek lain-
nya seperti guru dan sebagainya. 
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